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 چكيده

تواند از  همان طور كه انسان از استعداد و توان يادگيري برخوردار است و مي   
ها  سازمان هاي مؤثر و كشف و اصلاح اشتباهات خود ياد بگيرد، طريق انجام فعاليت

و وسيع فناوري سريع  از اين رو پيشرفت. هاي برخوردارند نيز از چنين توانايي
هاي آشكار و پنهان روز افزون در دنيا، اهميت و  و رقابت اطلاعات در عصر حاضر

. روانشناختي را دو چندان نموده است سازي ضرورت يادگيري سازماني و توانمند
بنابراين در پژوهش حاضر به بررسي تأثير يادگيري سازماني بر توانمندسازي 
روانشناختي كاركنان معاونت هزينه و خزانه داري كل كشور وزارت امور اقتصادي 
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ارزيابي هاي پژوهش، جهت  به منظور گردآوري داده. و دارائي پرداخته شده است
و جهت بررسي  نيفه الگوي ، پرسشنامه استاندارديادگيري سازماني هاي مؤلفه

در نظر گرفته  توانمندسازي روانشناختي، پرسشنامه استاندارد مدل اسپريتزر و ميشرا
 ـ لموگروفهاي آماري مورد استفاده در اين تحقيق آزمون كو روش .شد

و آزمون اي، رگرسيون خطي  يك نمونه t، آزمون اسميرنوف، ضريب همبستگي
  .باشد  مي بندي فريدمن  رتبه
دهد كه يادگيري سازماني بر توانمندسازي  نتايج حاصل از پژوهش نشان مي   

دار بودن شغل و  خودساماني، مؤثر بودن، معني احساس شايستگي،(روانشناختي 
مناسب منابع انساني راهبردهاي تواند مبنايي براي تدوين  كه مي. استمؤثر ) اعتماد
ها با  ينه يادگيري سازماني و توانمندسازي روانشناختي كاركنان باشد و سازماندر زم
توانند در دنياي نوين رقابتي كه همواره در حال تغيير  گيري از نتايج حاصله، مي بهره

 .است از رقبا پيشي بگيرند و به حيات خود ادامه دهند
احساس شايستگي،  يادگيري سازماني، توانمندسازي روانشناختي، :كلمات كليدي

  .دار بودن شغل، احساس اعتماد خودساماني، احساس معني احساس

  مقدمه 
به . است كيفي و توانمند ها، نيروي انساني از عوامل مهم بقا و حيات سازمان  

عبارت ديگر اهميت منابع انساني به مراتب از فناوري جديد، منابع مالي و مادي بيشتر 
نقش نيروي انساني . دانايي و ناداني دانست در ها را بايد تفاوت اصلي سازمان. است

نكويي (كارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازماني، امري غير قابل انكار مي باشد 
   ).1388فرد،  مقدم و ملايي

ها هرگز تا به اين اندازه حياتي نبوده  اهميت يادگيري مستمر و قوي در سازمان   
جهاني شدن و فناوري، سرعت و پيچيدگي  چون وجود نيروهايي هم به دليل .است

ها مجبور شدند براي ادامه حيات  اي افزايش يافت كه سازمان تحولات به گونه
امروزه  از طرف ديگر). 1: 1388ماركواد، (رند همواره چيزهاي بيشتري ياد بگي

مين بقاي سازمان بايد أت توانمندسازي كاركنان به عنوان استراتژي افزايش عملكرد و
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   .در نظر گرفته شود له سازمانأمهمترين مس
حل را افزايش قابليت يادگيري سازماني و  ها، راه در اين شرايط بسياري از سازمان  

با به كارگيري اين  اند كردهانمندسازي تشخيص داده و كوشش هاي تو اجراي برنامه
ها، بر احساس كاركنان، با استفاده از يادگيري سازماني و توانمندسازي افراد بر  برنامه

كاركنان توانمند  1براي پرورشرا  و زمينه مساعد شوندو بيروني چيره  موانع دروني
اقتصادي و دارايي كه تنظيم كننده له در مورد وزارت امور أاين مس. راهم سازندف

چنين ايجاد كننده هماهنگي در اجراي آنها  هم هاي اقتصادي و مالي كشور و سياست
  .باشد از اهميت دو چنداني برخوردار است مي
آيا كاركنان ستادي اين وزارتخانه از "كه  سوال اصلي مقاله اين استراين اببن  

زارت امور اقتصادي و دارايي سازمان آيا و "توانمندي لازم برخوردار هستند؟
روانشناختي  ثيري بر توانمندسازيأاست؟ و آيا يادگيري سازماني ت 2يادگيرنده

كاركنان ستادي اين وزارتخانه دارد كه بتوان يادگيرنده بودن يا نبودن وزارتخانه 
    نسبت داد؟امور اقتصادي دارايي را به كاركنان آن 

  مباني نظري تحقيق
هاي مختلف و مراكز تحقيقاتي مطلبي كه  هاي انجام شده در كتابخانه در برسي  

با توجه ( "توانمندسازي روانشناختي رتأثير يادگيري سازماني ب "مستقيماً اشاره  به 
به طور  هاي مختلفي پژوهش. داشته باشد يافت نشد) ناسي تحقيقش روش  فرضيه ها و

به دو نمونه از تحقيقات ر داده اند كه مورد بررسي قراجداگانه اين دو موضوع را   
  : اشاره مي شود خارجي

هاي  ي مؤلفه  مقايسه"پژوهشي با عنوان  3در دانشگاه ويسكانسين) 2001(نيفه   
را اجرا  AQIP(4(يادگيري سازماني در دانشگاههايي كه پروژه بهبود كيفيت علمي 

ه را اجرا نكرده اند هايي كه اين پروژ و دانشگاه) دانشگاههاي مدرن( اند كرده
نتايج اين پژوهش نشان داد كه ميزان . ، انجام داده است")دانشگاههاي سنتي(

                                                                                                                   
1- Nurture 
2- Learning Organization 
3- Wisconsin 
4- Academic Quality Improvement Project 
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هاي سنتي در سطحي بالاتر  هاي مدرن نسبت به دانشگاه يادگيري سازماني دانشگاه
  .قرار دارد

معني، تأثير، (رسي توانمندسازي روانشناختي به بر) 2007(اگنلي و همكاران  
 220و رابطه آن با اعتماد به مديران مستقيم پرداختند كه ) وصلاحيتخودمختاري 
نتايج نشان داد . در اين تحقيق مورد سنجش قرار گرفتند) آنكارا(تركيه  مدير بانك

اي بين اعتماد بر مبناي شناخت در مديران توانمندسازي  قابل ملاحظه مستقيم و رابطه
  . روانشناختي وجود دارد
  يادگيري سازماني

يابي از راه  كسب دانش، فهميدن يا تسلط« در فرهنگ لغت آمريكايي، يادگيري  
  ).38: 1389 ،1هرگنهانالسون و (تعريف شده است » مطالعه تجربه يا 

تنها يكي از موضوعات مطرح در  2موضوع يادگيري سازماني 1990در دهه    
سازماني  هاي مختلف مديريت بود و از آن تاريخ به بعد بحث يادگيري گرايش

برخي از تعاريف مطرح شده از  .تحت الشعاع مباحث جديد مديريتي قرار گرفت
  باشد؛ شرح زير مي يادگيري سازماني به

سازد تا به سرعت با  قادر مييادگيري سازماني فرايندي است پويا كه سازمان را   
رفتارها ها و  اين فرايند شامل توليد دانش جديد، مهارت. سازگاري يابد تغيير 
. شود تقويت مي كارانه، شود و به وسيله تسهيم ميان كاركردي و يادگيري هم مي

نتايج اين دو اصل، خلق فرهنگ يادگيري و فرهنگ مشترك در ميان همه كاركنان 
  .)(Petrra & Etal, 2002 است

يادگيري فردي به وسيله تجربه، مصاحبه، مطالعه و گسترش الگوهاي ذهني مؤثر   
مي پذيرد، اما يادگيري سازماني هنگامي اتفاق مي افتد  كه گروه  ورتدر ذهن ص

تعامل، تسهيم دانش  و در كل به صورت جمعي كار كردن را ياد مي گيرد كه 
موجب بهبود عملكرد گروه شده و توانايي درك و انجام امور مؤثر ر ا به دست 

يادگيري سازماني به عنوان ظرفيت جمعي  .)(Bennet & Bennet, 2008آورند  مي

                                                                                                                   
1- Olson &Hergenhahn 
2- Organizational learning 
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شود و شامل كسب، تسهيم و بهينه  مبتني بر فرآيندهاي شناختي و تجربي تعريف مي
يادگيري سازماني كاركردي است كه در  ).(Gilbert, 2007 سازي دانش است

هاي  از اين كاركرد بايد در جهت آفرينش ديدگاه. گيرد سازمان غير رسمي انجام مي
: 1389، 1استيسي(هاي نوين بهره گرفته شود  موختن و ارائه ي پارادايمجديد، آ

108.(  
  اي از نظرات دانشمندان در مورد يادگيري سازماني خلاصه .1جدول

  4مرحله   3مرحله  2مرحله 1مرحله نظرنام صاحب
  ادراك از محيط  اقدامات فردي عكس العمل محيط اقدامات سازمان )1976( 2والسن

شناسايي اطلاعات و   )1991( 3براه
  ايجاد دانش جديد

  مبادله و پخش دانش
افزودن دانش 

جديد به سيستم 
  فعلي دانش

تبديل دانش نظري 
  به دانش عملي

  توليد اطلاعات  تلفيق و اشاعه تعبير جمعي اقتدار انجام )2004( 4سنگه

  )94: 1386، 5ابراين: منبع(

است كه نقش كليدي در توسعه و  هاي يادگيري شامل مفاهيم و اصولي مؤلفه  
تحقق اين امر به تركيب . نمايند بهبود خلاقيت، بهره وري و سوددهي سازمان ايفا مي

ها در سازمان و ايجاد محيطي مناسب جهت تربيت نيروي انساني خلاق  لفهؤبهينه م
با  هاي ياد شده، كمك به انطباق سريع سازمان برآيند اصلي مؤلفه. خواهد انجاميد

  ).1388هداوند، (  باشد تغييرات محيط بيروني مي
ي كيفيت علمي را اجرا  هايي كه پروژه براي مقايسه دانشگاه) 2001( 6نيفه  

دانشگاه (اند  هاي كه اين پروژه را اجرا نكرده و دانشگاه) هاي نوين دانشگاه(اند  كرده
   .ه استي را به شرح زير، ارائه دادهاي يادگيري سازمان مؤلفه) سنتي

 
 

                                                                                                                   
1- Stacey Ralph 
2- March Valsenn 
3- Huber G.p 
4-.Senge .P 
5- Ebrain 
6- Diane Osterhouse Neefe 
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  لفه هاي يادگيري سازمانيؤم .1شكل شماره 
  )Neefe, 2001: اقتباس از(

 1چشم انداز مشترك) الف

چشم انداز مشترك، نتيجه يادگيري جمعي است كه در سطح راهبردي سازمان   
 & Molleman   آيد شود و شرط يادگيري در سطح عملياتي به حساب مي ايجاد مي

Broekhuis, 2001)(. آورد  وجود ميه در حقيقت چشم انداز مشترك شناختي واقعي ب
مشتركي دست يافت و  هاي عملي توان به اهداف و ديدگاه كه در سايه آن مي

  ). 263: 1388سنگه، (همبستگي و همفكري را محقق ساخت 
                                                                                                                   
1- Shared Vision 

  
  
سازماني يادگيري

 

چشم انداز مشترك

فرهنگ سازماني

اشتراك دانش

تفكر سيستمي

توسعه شايستگي ها

كار و يادگيري جمعي

رهبري  مشاركتي
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 1رهنگ سازمانيف) ب

اي است در حوزه مطالعات سازمان و مديريت  فرهنگ سازماني مفهوم و مقوله  
. كند هاي يك سازمان را تشريح مي ها، باورها و ارزش ها، تجربه روحيه ها، كه نگرش

اند  اي مشترك و باورهاي مشترك دانستهه اي از ارزش فرهنگ سازماني را مجموعه
هاي كنترل، هنجارهاي رفتاري  كه در تعامل با افراد سازمان، ساختار سازمان و سيستم

  ). 1389بينش، (آورد  را پديد مي
طور كلي، تأثيرات فرهنگي، مفاهيم واضحي هستند كه رفتارهاي كلي افراد را ه ب  

بخصوص، از بعدي كه رفتار سازماني . دهند قرار ميدر بافت سازماني تحت تأثير 
هاي  توانند با برداشت باشد، اين عومل فرهنگي مي اي از عادات افراد مي چكيده

    .)(Song & Etal, 2009  گيرندروانشناختي افراد تحت تأثير قرار 
  2كار و يادگيري گروهي) ج

وها و كاركنان سازمان كار و يادگيري گروهي تأكيدش بر اهميت هم راستايي نير  
يادگيري جمعي  ).53: 1388سيد نژاديان، (ز به هدر رفتن انرژي جلوگيري شود است تا ا

اي همسو  فرايندي است كه طي آن ظرفيت اعضاي گروه توسعه داده شده و به گونه
اند  شود كه نتايج حاصل از آن چيزي باشد كه همگان واقعاً طالب آن بوده

   Senge,1999)(. ي كه بتوانند بايها زماني كه روشهاي قابل اطميناني براي ايجاد گروه تا 
وجود آمدن آنها تنها به صورتي تصادفي، رخ ه ، بيكديگر ياد يگيرند، حاصل نشده

يادگيري گروهي، قدمي حياتي  به همين دلايل است كه كسب مهارت در. خواهد داد
 ).299- 301: 1388گه، سن(هاي فراگير، باقي مانده است  در ايجاد سازمان

 3تفكر سيستمي )د

گرايي است كه در نقطه مقابل  تفكر سيستمي نوعي تفكر در چارچوب كل  
در اين نوع تفكر روابط متقابل و دروني بين . گرايي قرار دارد استعاره تجزيه

                                                                                                                   
1- Organizational Culter  
2- Labor and collective learning 

3- Systemic Thinking 
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تفكر ). 153: 1386و ديگران ،  1تن هو( هاي فرعي مورد تأكيد قرار دارند سيستم
و نشان دهنده  يادگيري سازماني باشداند ابزاري قدرتمند براي تسهيل تو مي سيستمي

آن است كه اقدامات كوچك و متمركز در صورتي كه در موارد راهبردي به كار 
حل يك مسأله دشوار، . هاي چشمگير و ديرپا ايجاد كنند سازي توانند به روند، مي

غالباً مستلزم پي بردن به تغييري است كه در ازاي صرف حداقل تلاش، حداكثر تأثير 
  ). 77: 1388مايكل ماركواد، (را به وجود خواهد آورد 

 2به اشتراك گذاشتن دانش) اه

هاي اكتسابي و  ، توزيع داوطلبانه مهارت)تسهيم دانش(اشتراك گذاشتن به   
كه خيلي مهم هستند  اعمال تسهيم دانش. تجربي به منظور تجديد قواي سازمان است

دانش قابل دسترس ديگر افراد  سازمان نخواهد داشت، مگر اينكه آناثر زيادي بر 
  .)(Chuch & Ngai, 2008 باشد
 3رهبري مشاركتي) و

نتيجه چنين . استپيامد رهبري مشاركتي، داشتن احساس شراكت كاركنان   
كوششي آن است كه كاركنان احساس كنند به آنان نياز است و وجودشان سودمند 

آسان است كه ، بنابراين. دهند يابند كه مديران نيز به كار ياري مي است آنان در مي
پاسخ كاركنان به چنين وضعي . هايي را در سازمان بپذيرند و پاس بدارند آنان نقش
  ).  56: 1388سيد نژاديان، (است  ؤوليتپذيرش مس

 4هاي كاركنان توسعه شايستگي) ز

ها و  از دانش، مهارت است اي شايستگي در ادبيات منابع انساني، مجموعه  
 .رفتارهاي قابل سنجش و مشاهده كه در موفقيت يك شغل يا پست سهيم هستند

ان را ارتقا هاي كاركن براي مديريت مناسب   منابع انساني بايد سطح دانش و قابليت
  .داد و در آنان شايستگي ايجاد كرد

                                                                                                                   
1- Have, Steven Ten 
2- Sharing knowledge  
3- Participative leadership 

4- Development of staff competencies 
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اي از چهار مرحله كلان است كه هدف آن  چرخه حيات شايستگي، مجموعه  
ترسيم : ند ازا كه عبارت هاي فردي و سازماني است و توسعه مستمر شايستگي ارتقا

سيد نژاديان، (شايستگي، تشخيص شايستگي، توسعه شايستگي و نظارت بر شايستگي
1388 :57- 56.(  

بايد توجه كرد كه يادگيري سازماني به خودي خود ايجاد نمي شود، بلكه براي   
طراحي . پشتيباني از آن بايد ساختار، استراتژي و فرايندهاي مناسب طراحي گردد

سيستم هاي پاداش كه يادگيري فردي و سازماني را تشويق كند و در ايجاد 
از منابع داخلي و خارجي و مبادله آن را سازوكارهايي كه جمع آوري اطلاعات را 

قرباني زاده، (هاست  تسريع نمايد، از الزامات ايجاد و تقويت يادگيري در سازمان
از آنجائيكه مدل نيفه از جامعيت بيشتري نسبت به ساير در اين پژوهش  ).63: 1387
سي هاي يادگيري سازماني برخوردار است، در اين مقاله، براي معرفي و برر مدل

هاي يادگيري سازماني از مدل نيفه به عنوان متغيرهاي مستقل استفاده شده  شاخص
  .است

  توانمندسازي روانشناختي
اند  براي معني توانمندسازي دو كلمه اول را ذكر كرده هاي لغت اغلب فرهنگ

تواند دليل اين باشد كه توانمندسازي، هرگز به درستي به  ولي سومي را نه، كه مي
تواند  فقط معني سوم است كه مي. ليت، قدرت، گواهيؤومس. گرفته نشده استكار 

 ).5 :1387اپل گارد و پاسنر، (سازي موفق در سازمان را فراهم كند  بنياد پياده
توانمندسازي الگويي از عدم تمركز مي باشد كه نيازمند تفويض اختيار 

 در ).Rue & Byars,) 2003 هاي اصولي به كاركنان رده پايين است گيري تصميم
توانمندسازي علاوه بر اختيار افراد بايد تعليمات لازم و اطلاعات كافي نيز داشته 

 ,Tubbs & mossباشند تا بتوانند پاسخگوي تصميم هاي اتخاذ شده خود باشند 
2000)(.                        

مان بايد ساز. چنين توانمندسازي، به معناي ترزيق نيرو در كاركنان است هم 
 1توماس و ولتهوس .)(Geisler, 2005  كارمند را تقويت كند احساس نيروي شخصي

                                                                                                                   
1- Thomas, Kenneth,W. & Betty, A. Velthouse 
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دانند كه منعكس  مي 1شناختي را يك عامل انگيزش درونيروان  توانمندي) 1990(
باشد و بين راهبردهاي مديريتي و عوامل  در سازمان مي كننده نقش فعال كاركنان

 .اند مورد توانمندي تفاوت قائل شدهسازماني و ادراكات كاركنان در 
يابي  گيري و اعتبار در مطالعات پژوهشي خود چهار بعد را اندازه) 1995(اسپريتزر
 بعد اعتماد را به) 1992(بر اساس تحقيق ميشرا ) 1988(وتن و كمرون . است كرده

  .ابعاد اضافه كردندآن 
كه هدف آن قدرتمند  اكثر مديران توانمندسازي را رويكردي مكانيكي مي دانند 

باشد در  است و تفويض اختيار به زير دستان از  راهبرد هاي آن مي كردن كاركنان
و صاحب نظران فراتر از اقدامات و راهبردهاي مديريتي،    كه محققان حالي

دانند كه هدف آن افزايش  را رويكردي ارگانيكي مي) روانشناختي(توانمندسازي 
هاي آن افزايش احساس شايستگي، خود  و از  راهبرد انگيزش دروني كاركنان است

شغل و احساس اعتماد به ديگران مي باشد    داري ساماني، مؤثر بودن در شغل، معني
  ).48-49: 1385، عبدالهي و نوه ابراهيم(

 را شناختي كاركنان، بر اساس تحقيقات گذشته بنابراين توانمندسازي روان   
خلاصه  6اعتماد و 5، معناداري4،  موثربودن3، خودساماني2شايستگي :توان در پنج بعد مي
، عبدالهي و نوه ابراهيم(شوند  يك از اين ابعاد به تفصيل بحث مي هرمه در ادا. نمود

1385 :48-45(.  
بر اساس نظر باندورا سه شرط اساسي زير براي احساس  :احساس شايستگي

  :شايستگي فرد لازم است
  .ديي انجام كار را دارباور به اين كه توانا) الف

  .باور به اين كه ظرفيت به كار بستن تلاش لازم را دارد) ب 
 نظر باز نخواهد موردكه هيچ مانع خارجي آنها را از انجام دادن كار  اينبه باور ) ت 

  . داشت
                                                                                                                   
1- Internal motivation 
2- Competence 
3- Self - Determination 
4- Impact (Personal Consequence) 
5- meaning 
6- trust 
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وقتي افراد احساس شايستگي را با داشتن حداقل تبحر و قابليت، اشتياق به تلاش  
 كار و نداشتن موانع عمده در برابر موفقيت در خود توسعه دهند، انجام دادن براي 

  .)(Whetten & Cameron, 1998د كنن احساس توانمندي مي
مديراني كه در رابطه با انتظارات از نقش خود مطمئن نيستند  :احساس خودساماني

ترديد بالايي دارند و به خاطر اين عدم قطعيت ابتكار عمل نخواهند داشت و در 
   .)(Hall, 2008خواهند داشت  سامانيتيجه سطوح پايين تري از خود ن

با تحت   بر اين باورند كه) 1998(وتن و كمرون  :احساس مؤثر بودن در شغل
داشتن بنا بر اين . كردتغيير ايجاد  انتو مي ييا نتايج توليد كار ثير قرار دادن محيطأت

   .كنترلي مربوط استثر بودن در كار، كاملاً به احساس خود ؤاحساس م
 و يعني با ارزش بودن اهداف شغلي شغل نيز با معني بودن: داري شغل احساس معني

دار بودن  معني .)(Thomas & Velthouse, 1990: 671علاقه دروني شخص به شغل
 :Spreitzer,1995و رفتارها اشاره دارد  به تناسب بين الزامات كاري با باورها، ارزشها

كنند و براي اهداف شغلي ارزش  دار بودن مي توانمند احساس معنيافراد  .)(1443
 شان با آن چه در حال انجام دادن آن هستند،يها  استاندارد ها و انديشه .اند قائل

  .)(Whetten & Cameron, 1998   است سازگار
ها را در رفتار  كه فعاليت استاي  كننده اعتماد عنصر نرمچنين  هم :احساس اعتماد

  اولين  فردي بود كه شواهد تجربي را) 1995( 1مك آليستر. سازد سازماني تسهيل مي
كه اعتماد دو مؤلفه دارد، يعني اعتماد بر پايه تأثير و اعتماد بر  ارائه نمود مبني بر اين

   .)(Ergeneli & Etal, 2007شناخت در محيط سازماني  پايه
مندسازي كه تشريح گرديد قادر خواهند كاركنان توانمند با استفاده از ابعاد توان 

هاي طلايي در كسب و كار  بحران نجات دهند و با ايجاد فرصت بود سازمان را از
  ).  1388موغلي و حسن پور، (وفاداري خود را به سازمان نشان دهند 

يادگيري سازماني بر  تأثيرتوان استدلال به  هاي اين مبحث مي نظريهآنچه كه از  
انداز مشترك تمركز و انرژي  شناختي نمود آن است كه چشم روانتوانمندسازي 

كند، يادگيري جمعي ظرفيت اعضاي گروه  يادگيري فراهم مي مورد نياز را جهت 
                                                                                                                   
1- Mc Allister 
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دانش بيانگر قابليت انتقال و به اشتراك گذاشتن قدرت  دهد، تسهيم  را توسعه مي
در كل ن ابعاد رهبري مشاركتي داشتن احساس شراكت كاركنان است كه ايو  است

گيري بر هريك از ابعاد  تأثيرگذاري چشم توانبه عنوان يادگيري سازماني 
دار  خودساماني، مؤثر بودن، معني احساس شايستگي،(توانمندسازي روانشناختي 

با كفايت   موجب احساس انجام كارها ،به عبارت ديگر .دارد را) و اعتماد بودن شغل
هاي مورد نياز براي انجام وظايف شغلي،  لازم، احساس آزادي عمل در تعيين فعاليت

مندي، گشودگي و اطمينان به  هاحساس با ارزش بودن اهداف شغلي، احساس علاق
كنند وجودشان براي سازمان مفيد  ميحس در نهايت كاركنان  و شود ديگران مي

  .شود كاهش سطح فشار رواني كاركنان ميسبب افزايش تعهد سازماني و  كهاست 
  تحقيق  مفهوميمدل 

بررسي تأثير يادگيري سازماني بر توانمندسازي «با توجه به موضوع تحقيق   
هاي مربوط به يادگيري سازماني از  ، در اين مدل براي مؤلفه»روانشناختي كاركنان

گوي وتن و كمرون و براي ابعاد توانمندسازي روانشناختي از ال) 2001(الگوي نيفه 
را به ابعاد ) امنيت(بعد احساس اعتماد ) 1992(كه براساس تحقيقات ميشرا  ـ) 1998(

  .استفاده شده است ـاست  الگوي اسپريتزر افزوده

تحقيق مفهوميمدل  .2شكل        

  
  توانمندسازي روانشناختي

  احساس شايستگي

 احساس خود ساماني

  احساس مؤثر بودن

  احساس معني داري

  احساس اعتماد

 
  سازمانييادگيري 
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  هاي تحقيق يهفرض
فرضيه اصلي اين تحقيق عبارت است از اينكه  بين يادگيري سازماني و   

شناختي كاركنان وزارت امور اقتصادي و دارائي ارتباط  روان توانمندسازي
  :باشندفرضيه هاي فرعي اين تحقيق به شرح زير مي  همچنين . وجود دارد يمعنادار

بين يادگيري سازماني و احساس شايستگي در شغل كاركنان وزارت امور  .1
  .و دارائي ارتباط معناداري وجود دارد  اقتصادي

بين يادگيري سازماني و احساس خودساماني در شغل كاركنان وزارت امور  .2
 .اقتصادي و دارائي ارتباط معناداري وجود دارد

ودن در شغل كاركنان وزارت امور بين يادگيري سازماني و احساس مؤثر ب .3
 .اقتصادي و دارائي ارتباط معناداري وجود دارد

بين يادگيري سازماني و احساس معني دار بودن شغل كاركنان وزارت  .4
 .اموراقتصادي و دارائي ارتباط معناداري وجود دارد

بين يادگيري سازماني و احساس اعتماد كاركنان وزارت امور اقتصادي و دارائي  .5
 .باط معناداري وجود داردارت

  روش شناسي تحقيق
مقصود اساسي . اي است توسعهپژوهش حاضر بر حسب هدف از نوع تحقيقات   

اين نوع تحقيقات تدوين يا تهيه برنامه ها، طرح ها و امثال آن است، به طوري كه 
ابتدا موقعيتي نا معين مشخص شده و بر اساس يافته هاي پژوهشي، طرح يا برنامه 

بر حسب نحوه گردآوري  اين پژوهش چنين  هم .آن تدوين و توليد مي شود ويژه
  . است 2پيمايشي  ـ 1ها از نوع تحقيقات توصيفي داده
كارشناسان، ( جامعه مورد نظر در اين تحقيق، شامل كاركنان ستادي رده كارشناسي  

وزارت امور معاونت هزينه و خزانه داري كل كشور ) كارشناسان مسئول و مديران پايه
از اين جامعه، نمونه مورد نظر   .باشد نفر مي 225 باشد كه مجموعاً اقتصادي و دارايي مي

كه جهت حصول اطمينان از اين موضوع  به دست آمدنفر  145 استفاده از فرمول زير با
                                                                                                                   
1- Descriptive 
2- Survey 
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هاي مختلف اين معاونت به طور كافي نمايندگي جامعه آماري را داشته  كه اداره كل
    :اي استفاده گرديده است ش نمونه گيري تصادفي طبقهباشند از رو

             N×(Zα⁄2)2×p(1-p)             
                                                                          n =      

                ξ2(N-1)+(Zα/2)2×P(1-P)                                                 
                                                    

      Zα/2 =1.96              p =0.5          n =143            ξ = 5 %            N = 225        
  

روايي  افزايش جهتاما است  استفاده شده پرسشنامه استاندارد در اين پژوهش از  
از نقطه نظرات كتبي و شفاهي اساتيد متخصص اين رشته و كارشناسان  پرسشنامه

وزارت امور اقتصادي و دارايي با توجه به شرايط و ضوابط حاكم بر سازمان استفاده 
نفر از جامعه  30ها، ابتدا  چنين به منظور تعيين پايايي پرسشنامه هم. گرديده است

قرار گرفت و سپس از روش آلفاي   ها آن رسشنامه در اختيارآماري انتخاب و پ
به  0.95آلفا آن برابر  كه مقدار كرونباخ جهت تعيين پايايي پرسشنامه استفاده گرديد

  . توان گفت پرسشنامه از ثبات و پايايي قابل قبولي برخوردار است دست آمد كه مي
 زمونآ ابتدا براي مطمئن شدن از نرمال بودن جامعه از ها، به منظور جمع آوري داده  

تعيين ميزان جامعه براي  هاي داده سپس به دليل نرمال بودن  و اسميرنوف ـ كولموگروف
   براي چنين  هم. ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است از همبستگي بين متغيرها،

را رسم نموده و معادله آن نيز  بين دو متغير مستقل و تابع، خط رگرسيون يرتأثبررسي 
در انتها براي رتبه بندي متغيرهاي مستقل از نظر درجه اهميت و  .آورده شده است

  .شده استمتغير وابسته از آزمون فريدمن استفاده هاي  مؤلفهها بر  ثير آنأت  ميزان اولويت
  ها  يافته

گيري در  يمدر اين بخش، محقق براي پاسخگويي به مسأله تدوين شده يا تصم  
استفاده  به شرح زير هاي مختلف تجزيه تحليل مورد رد يا تأييد فرضيات، از روش

   .كرده است
براي نشان از لحاظ توصيف مشخصات جمعيت شناختي كاركنان بايد گفت كه   
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اي از جدول توافقي استفاده شد كه  زمان دو يا چند متغير طبقه دادن توزيع فراواني هم
باشد كه داراي سطح تحصيلات  بيشترين فراواني مربوط به كاركناني ميبر اساس آن 

  .باشد مي 10تا  5ليسانس با پست سازماني كارشناس و سوابق خدمتي بين 
ها مورد آزمون قرار گرفتند كه  براساس ضريب همبستگي پيرسون كليه فرضيه  

فرعي دوم ، فرضيه )0.356(ضريب همبستگي به دست آمده از فرضيه فرعي اول 
 فرعي، فرضيه )0.344(، فرضيه فرعي چهارم )0.575(سوم  فرعي ، فرضيه)0.544(

بين ) مثبت(، نشان دهنده همبستگي مستقيم )0.660(و فرضيه اصلي) 0.566(پنجم 
يعني ارتباط معني داري بين  .باشد يادگيري سازماني و توانمندسازي روانشناختي مي

   .اين دو متغير وجود دارد
 نتايج ضريب همبستگي مربوط به فرضيه اصلي .2جدول

  مقدار ضريب همبستگي  نتيجه گيري  مقدار خطا  سطح معني داري
  0.660  وجود ارتباط معنادار 0.05 0.000

 
با استفاده از اين آزمون به مقايسه مقدار ها  سپس بدليل نرمال بودن شاخص  

   .پرداخته شد 4تك تك شاخصها با مقدار حد وسط يعني عدد   ميانگين جامعه
  هاي توانمندسازي روانشناختي آزمون وضعيت موجود شاخصنتايج  .3جدول

  
  شاخصها

 
مقدار 
 خطا

 
 tآماره 

 
سطح معني 

 داري

درصدي براي 95فاصله اطمينان 
 نتيجه گيري اختلاف ميانگين

  حد بالا  حد پايين
 نسبتا مطلوب 1.1812 0.9291 16.5440.000 0.05 احساس شايستگي

 متوسط 0.1800  0.1559 0.887 0.142 0.05 احساس خود ساماني

 متوسط 0.0807  0.2911 0.265 1.118 0.05 احساس موثر بودن

 نسبتا مطلوب 1.1438 0.8907 0.000 15.889 0.05 احساس معني داري

 متوسط 0.1461  0.2150 0.706 0.378 0.05 احساس اعتماد

توانمندسازي
 روانشناختي

 نسبتا مطلوب 0.5068 0.2711 0.000 6.522 0.05

 
با توجه به جدول فوق، شاخص كلي توانمندسازي روانشناختي به دليل سطح    
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درصدي براي  95و همچنين فاصله اطمينان  0.05داري كوچكتر از مقدار خطا  معني
اختلاف ميانگين كه در بازه مثبت قرار دارد در وضعيت نسبتا مطلوب قرار گرفته 

  . است
اي وضعيت يادگيري سازماني و  يك نمونه  Tهمچنين با استفاده از آزمون  

مؤلفه فرهنگ سازماني در وضعيت هاي آن در مورد سنجش قرار گرفت كه  مؤلفه
نسبتا مطلوب و چشم انداز مشترك، به اشتراك گذاشتن دانش، تفكر سيستمي و 

و همچنين  0.05داري كوچكتر از مقدار خطا  رهبري مشاركتي به دليل سطح معني
درصدي  كه اختلاف ميانگين كه در بازه منفي قرار دارد در  95فاصله اطمينان 

در نتيجه شاخص كلي يادگيري سازماني نيز به و ب قرار گرفته وضعيت نسبتا نامطلو
  .در وضعيت متوسط است 0.05مقدار خطا  داري بزرگتر از دليل سطح معني

جهت بررسي تأثير بين دو متغير مستقل و تابع، در اين پژوهش از  چنين هم  
چون مقدار سطح كه در آزمون فرضيه اصلي . رگرسيون خطي استفاده شد

درصد  95باشد با اطمينان  مي 0.05ري برابر صفر و كوچكتر از مقدار خطا دا معني
در مدل باقي  يادگيري سازمانيمتغيير   پس گيريم  نتيجه مي تاييد فرضيه اصلي را

يادگيري آن است كه   كه نشان دهنده. باشد مي 0.555و مقدار ضريب آن . ماند مي
مقدار تاثير نيز برابر  .داري دارد ير معنيتاث سازماني بر روي توانمندسازي روانشناختي

  .است) مستقيم(كه مقدار آن مثبت . باشد درصد مي 66.0
  رگرسيون خطي نتايج آزمون فرضيه اصلي .4جدول 

  ضريب غير استاندارد ضريب استاندارد آماره تي سطح معني داري
0.00010.5000.6600.555 

  
لازم به ذكر است كه ميزان رگرسيون به دست امده از تاثير يادگيري سازماني بر   

، )5/57( احساس موثر بودن ،)54.4(،احساس خودساماني )6/35(احساس شايستگي 
باشد كه نشان  مي )6/56( و احساس اعتماد) 4/34(دار بودن شغل احساس معني

  .رفتنددهد كليه فرضيه هاي فرعي نيز مورد تاييد قرار گ مي
براي بررسي يكسان بودن  :هاي توانمندسازي روانشناختي بندي شاخص رتبه
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 خودسامانياحساس معني دار بودن ، شايستگي، (وابسته اولويت بندي متغيرهاي 
  . از آزمون رتبه بندي فريدمن استفاده شد) اعتماد و ،موثر بودن 

  اختيهاي توانمندسازي و رواشن بندي شاخص نتايج رتبه .5جدول 
  نتيجه گيري تاييد فرضيه خطا سطح معني داري

0.000 0.05 H1 تفاوت معني دار است 
    

   باشد مي 0.05و كوچكتر از مقدار خطا  صفرداري برابر  حال چون مقدار سطح معني
  .داري دارند گيريم يعني ميانگين شاخصها تفاوت معني فرض يك را نتيجه مي 

  هاي توانمندسازي روانشناختي بندي شاخص بررسي رتبه .6جدول

  شاخصها  ميانگين رتبه  ها رتبه
 احساس شايستگي 4.18  1رتبه 

 احساس خود ساماني 2.24  4رتبه 

 احساس موثر بودن 2.16  5رتبه 

 احساس معني دار بودن 4.01  2رتبه 

 احساس اعتماد 2.41  3رتبه 

 
توسعه  )با استفاده از آزمون فريدمن(سازماني هاي يادگيري  رتبه بندي شاخص  

رتبه اول و رتبه ساير مؤلفه ها به ترتيب  5.33 هاي كاركنان با ميانگين شايستگي
، به اشتراك )4.42( ، كار و يادگيري گروهي)4.92(مربوط به فرهنگ سازماني 

بود و ) 3.24( ، چشم انداز مشترك)3.56( ، تفكر سيستمي)3.85( شگذاشتن دان
  .مي باشد )2.68(آخرين رتبه مربوط به رهبري مشاركتي

  هانتيجه گيري و پيشنهاد
نتايج حاصله و پيشنهادهاي مربوط به فرضيه هاي  فرعي و فرضيه اصلي پژوهش   

  .  در زير  به صورت جداگانه تشريح مي شود
فرضيه فرعي اول به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و احساس شايستگي   
دار بين  و رابطه معني )= 356/0r(مثبت نتايج به دست آمده همبستگي . زدپردا مي
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تأييد قرار دادند و از طرف ديگر  احساس شايستگي را مورد يادگيري سازماني و 
بندي فريدمن بالاترين اولويت را نسبت به ساير فرضيات احساس شايستگي در رتبه 

افزايش اين همبستگي پيشنهاد  دارد بنابراين با توجه به حساسيت موضوع  و جهت
در بدو ورود منابع انساني به سازمان از كاركناني كه از توان و شود ابتدا بايد  مي

 هاي تشويقي  برنامه .شودهاي بهتر و بالاتري برخوردار هستند، استفاده  قابليت
براي و  در نظر گرفته شود براي ارائه ابتكار عمل كاركنان بيشتري )معنوي ـ مالي(

نين با چ هم .لازم در اختيار كاركنان قرار داده شود منابع هاي بكر و جديد كسب ايده
هايي مانند گردش شغلي و  استفاده از طرحتر و  آموزشي مناسبهاي  برگزاري دوره

و ها  يري و افزايش مهارتتواند به يادگ مي ، سازمانچند مهارتي نمودن كاركنان
   .توان آنان كمك نمايد

عي دوم به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و احساس خود ساماني فرضيه فر  
دار بين  و رابطه معني) r= 544/0(نتايج به دست آمده همبستگي مثبت . پردازد  مي

نين با توجه به وضعيت چ  هم. تأييد قرار داد موردرا ساماني  و خود  يادگيري سازماني 
اختيارات بايست  سازمان مي در ،)حد متوسط در(ني اموجود احساس خودسام

چنين  هم. افزايش يابد كاركنان در جهت ايجاد بستري براي آزادي عمل آنان
افزايش حس مسووليت و  هاي سازماني گيري تصميم مشاركت بيشتر كاركنان در

وليت و تشويق ؤپذيري در بين كاركنان و پاسخگو بودن كاركنان در قبال مس
 .گردد پيشنهاد ميق سيستم پاداش درون سازماني وليت مداري كاركنان از طريؤمس

فرضيه فرعي سوم به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و احساس موثر بودن در   
دار  و رابطه معني) r= 575/0( نتايج به دست آمده همبستگي مثبت. شغل  مي پردازد

چنين با  مه. بين يادگيري سازماني و احساس مؤثر بودن را مورد تأييد قرار دادند
جهت تقويت ارتباط ) درحد متوسط(توجه به وضعيت موجود احساس مؤثر بودن 

سازمان، ارتباطات افقي در توان  ثر بودن در شغل ميؤيادگيري سازماني با احساس م
ايجاد و تقويت و با  گسترش يابد تبادل افكار در بين كاركنانو  فرهنگ مشورت

و سپردن  كاهش كنترل از سوي مديرانسازمان و  روحيه اعتماد به نفس در كاركنان
تا  داشته باشند) خودكنترلي( اي كه برنتايج كار كنترل كارها به كاركنان به گونه
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  .ثر بودن در شغل كاركنان شودؤحس م يموجب ارتقا
بودن شغل  دار فرضيه فرعي چهارم به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و معني  
دار بين  و رابطه معني) r= 344/0( دست آمده همبستگي مثبت نتايج به. پردازد مي

 با توجه به اين .بودن را مورد تأييد قرار دادند يادگيري سازماني و احساس معني دار
ها حاصل شد جهت افزايش اين  كه كمترين ميزان همبستگي نسبت به ساير فرضيه

يش تعهد از طريق افزا ،سازماني سعي در ايجاد كار گروهي درونارتباط بايد 
شفاف كردن  نمود و با  و عملكرد آنها اهميت دادن به كاركنان ،مشاركت جمعي

منجر به افزايش شان  هاي كاري هاي شغلي كاركنان جهت رفع ابهام در نقش نقش
  .  شود دار بودن شغل كاركنان مي ارتباط يادگيري سازماني با معني

. پردازد دگيري سازماني و اعتماد ميفرضيه فرعي پنجم به بررسي رابطه بين يا  
دار بين يادگيري  و رابطه معني) r=566/0( نتايج به دست آمده همبستگي مثبت

نين با توجه به وضعيت چ  هم. سازماني و احساس اعتماد را مورد تأييد قرار دادند
در تمامي بايست  جهت تقويت اين رابطه مي) درحد متوسط(موجود احساس اعتماد 

تا كاركنان با اعتماد كردن،  گرددحاكم  سازماني صداقت و صميميتسطوح 
تا سرحد و  كاري نمايند گويي و صداقت را جانشين ظاهرسازي و فريب راست

رعايت شود تا  هاي سازمان در تصدي پست سالاري، ممكن بايستي اصل شايسته
  . اعتماد كنند و روابط باز را گسترش دهند يكديگركاركنان بتوانند به 

 يادگيريميان )  = r 660/0(همبستگي مثبت بر اساس نتايج آزمون فرضيه اصلي،   
نسبتاً  ارتباطگر وجود  كه نشان  وجود داردتوانمندسازي روانشناختي  و سازماني

سطح هر چه افراد در درون سازمان از دهد كه  نشان مي و دو متغير است اين بينقوي 
توانمندسازي روانشناختي و  يارتقا برخوردار باشند دريادگيري سازماني بالاتري 

  .است ترثرؤيندهاي كاري مادر فر ابعاد آنها
ابعاد نشان دهنده آن است كه وضعيت موجود هر يك از   نتايج حاصلهدر كل  

باشد، اما  مي توانمندسازي روانشناختي در سازمان از حد متوسط بالاتر پنجگانه
يري سازماني در حد انتظار نيست  كه جهت گسترش آن يادگ   وضعيت موجود ابعاد

هاي اطلاعاتي و  اهرانداز سازمان اطلاع كافي داشته باشند،  چشم بايد كاركنان از
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تري از  ارتباطي در داخل سازمان توسعه و بهبود يابد، كاركنان درك  صحيح
مقاومت مقابل تغيير و تحول سازمان داشته باشند تا در راهبردهاي  و ها سياست
انگيزه كاركنان جهت كار و  ، فرهنگ مشوق يادگيري تقويت گردد ونكنند

امكان كافي براي انجام وظايف چالشي براي چنين   هم. يادگيري جمعي افزايش يابد
هاي كاركنان فراهم گردد تا در كل با تقويت يادگيري سازماني  توسعه شايستگي

 .روانشناختي كاركنان گردد توانمنديبيشتر  يموجب ارتقا
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